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RESUMEN
En el presente trabajo de investigacion el titulo de la investigacion es Modelo de
gestion del talento humano en el restobar Lima 39 ubicado en el distrito de los Olivos,
Departamento Lima. El objetivo fue identificar si existe eficacia del modelo de gestion
del talento humano en el restobar “Lima 39”, Los Olivos.

El disefio metodolégico empleado para esta investigacion fue el enfoque
cualitativo, de tipo basico, de disefio fenomenoldgico, la poblacion y muestra del
estudio fueron 04 colaboradores, como técnica de recoleccion se utilizo la entrevista
y la guia de observacion del participante; como método de andlisis de la informacion
se uso la triangulacion. El resultado de la investigacion fue que existe deficiencia en
la fase de gestibn, gestion por competencia y gestion del conocimiento;
concluyéndose que se deberia mejorar el modelo de gestién del talento humano en
el restobar “Lima 397, puesto que existe fases que faltan implementar para el

crecimiento de los colaboradores de las diferentes areas.

Palabras clave: modelo de gestion, talento humano, gestion del conocimiento.

Vii



ABSTRACT
In the present research work, the title of the research is Human Talent Management
Model in Lima 39 restobar located in the Los Olivos district, Lima Department. The
objective was to identify whether the human talent management model is effective in
the “Lima 39” restobar, Los Olivos.

The methodological design used for this research was the qualitative approach,
of a basic type, of phenomenological design, the population and study sample were
04 collaborators, as a collection technique the interview and the participant's
observation guide were used; Triangulation was used as the information analysis
method. The result of the investigation was that there is a deficiency in the
management phase, management by competence and knowledge management;
concluding that the human talent management model in the “Lima 39” restobar
should be improved, since there are phases that need to be implemented for the

growth of the collaborators in the different areas.

Keywords: management model, human talent, knowledge management
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lINTRODUCCION

Actualmente, la globalizacion ha ocasionado a la altura econémica una alteracion,
transformacion y modificacion de las estrategias empleadas por las organizaciones,
dando paso a nueva manera de hacer negocio, dichas transformaciones, han sido
activos y desarrollado alusivo a la altura de perspectiva de los mercados, y es aqui
donde consiste la victoria de las empresas, que sean inteligentes en adicionar valor
a sus productos y/o servicios para saciar la exigencia de los compradores y ser
rivalizante en los mercados. (Landazury-Villalba 2017).

De un tiempo a esta parte, las areas gerenciales de las empresas tomaron mas
interés en generar divisas, sin tomar en cuenta el talento humano de las empresas
(personal o colaboradores), siendo reemplazados por las innovaciones
tecnoldgicas y no brindan un valor agregado a sus productos o servicios.

En el contexto internacional, segun Lozano Luz, las empresas deben tener
claro sus necesidades y ser compatibles con las necesidades de sus empleados,
asi mismo, sefiala que es importante la destreza de un gerente, ya que, el director
tiene que tener ciertas destrezas que influya en el comportamiento de los
trabajadores. Asi mismo, el gerente debe ser competente, dandole valor a la gente
que trabaja a su alrededor, reconociendo su trabajo, y realizar una accién de
acompafnamiento. Es por ello, que se debe crear expectativas positivas para una
buena produccién. (2007).

Por lo tanto, cuando un colaborador ingresa a una organizacion se debe contar
con su espacio, obligaciones y sobre todo hacer sentir lo productivo que espara la
empresa. Como organizacién se debe fidelizar al colaborador individualmente como
por area para asi poder reconocer cada habilidad y talento que pueda tener
desarrollar es su respectivo equipo de trabajo.

Es tan importante, el acompafiamiento en la gestion de las areas de trabajo
gue nos permite evaluar y calcular el rendimiento del talento humano. Por ello, toda
empresa deberia tener claro el modelo de gestion del talento humano con que se
esta laborando en la compafia, para poder determinar las carencias que cuenta
diferente area respecto al recurso humano o colaboradores. En el Peru, segun la
pagina web Cursos de gastronomia, los restaurantes se clasifican desde un tenedor

hasta cinco tenedores con sus respectivas especificaciones, como tambiénexisten



restaurantes que no cuentan con clasificacion, en la actualidad se cuenta con
65.891 restaurantes asociados a Mincetur.

Eso quiere decir que cada restaurante tiene diferentes servicios y diferentes
habilidades en talento humano. En la provincia de Lima, segun Delgado y Mejia
sefalan que la INEI, al 2014 es de 47,008, y se abriran 20 restaurantes al dia, por
el contrario, 5 restaurantes cerrarian al dia. (2019). Eso quiere decir, que los
comensales estdn en busca de cambios y mejoras diarias. Por ello, que es tan
importante para las empresas de restaurantes contar con buen modelo de gestion
del talento humano y asi se pueda brindar un mejor aspecto al comensal, ya que,
toda mejora debe ser primordial desde la misma organizacion.

En el distrito de Los Olivos, segun Bailon, Cisneros y Vergara de la Torre
sefala que dicho distrito es uno que cuenta con gran cantidad de restaurantes en
Lima Metropolitana (5,3% de las empresas creadas), donde también describen que
los comensales buscan calidad, cantidad y buenos precios. (2018).

El restaurante al finalizar el afio 2020 hizo un cambio de nombre de Palco
Restobar para llamarse LIMA 39, es por ello, que es importante analizar el modelo
gestion del talento humano y cémo repercute el cambio a los futuros y actuales
comensales. El modelo de gestion del talento humano en Lima 39, fue perjudicado
por la pandemia del coronavirus que inicio el aflo 2020, teniendo que modificar su
planificacion estratégica, sus objetivos, sus metas a corto y largo plazo. Modificando
también los precios de su carta, brindando el servicio delivery gratuito, invirtiendo
en la implementacion de materiales y articulos de bioseguridad para cumplir con
los protocolos que exige el gobierno, se increment6 en los costos la movilidad de
los trabajadores o colaboradores.

Asi mismo, el modelo de gestion del talento humano fue forzado a modificar sus
funciones y cargos. Reduciendo personal y delegando responsabilidades
compartidas a los diferentes puestos de trabajo, asi mismo, adaptarse a la nueva
indumentaria de bioseguridad para laborar.

Es por ello, que se plantea lo siguiente PG: ¢Existe eficacia del modelo de
gestion del talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos 2021? Asimismo, se
plantean los siguientes problemas especificos. PE1: ¢;Qué aportes realiza la fase
administrativa en el modelo de gestion del talento humano en el restobar Lima 39,

Los Olivos 20217?. PE2: ¢ Qué aportes realiza la fase de gestion en el modelo de



gestion del talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos 2021? PE3: ¢;Qué
aportes realiza la fase de desarrollo en el modelo de gestion del talento humano en
el restobar Lima 39, Los Olivos 2021?.PE4:¢ Qué aportes realiza la fase estrategia
en el modelo de gestion del talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos
20217. PE5: ¢ Qué aportes realiza la fase gestion por competencia en el modelo de
gestion del talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos 20217 PE6 ¢Qué
aportes realiza la fase gestidén del conocimiento en el modelo de gestion del talento
humano en el restobar Lima 39, Los Olivos 20217

La presente investigacion tiene como justificacion tedrica describir mediante
teorias y conceptos basicos sobre el modelo de gestion del talento humano y asi
mencionar la situacién actual en que se encuentra el restobar Lima 39. La
justificacion practica, se presenta para identificar como aporta la administracion,
gestion, estrategia, por competencia y del conocimiento sobre el modelo de gestion
del talento humano, permitiendo identificar a la gerencia del restobar Lima 39, los
impactos que tiene su modelo gestion del talento humano.

La justificacibn metodoldgica, la presente investigacion serd cualitativa
mediante una entrevista que se realizara al gerente general, al gerente de recursos
humanos, al encargado de desarrollo y el encargado de proceso de reclutamiento.
La justificacién social, es dar solucion al problema del modelo de gestion del talento
humano del restobar Lima 39, disminuyendo la negatividad del problema.

La justificacién practica es el resultado de la investigacion pretende crear un
aporte positivo que contribuya al modelo de gestidn del talento humano y poder ser
mas eficaz para los colaboradores y clientes. Los restaurantes, como cualquier otra
actividad econdmica realizada por el hombre, se debe analizar el modelo gestion
del talento humano para evaluar cémo influye al colaborador, asi mismo, poder
mejorar la negatividad del modelo actual gerencial,con la finalidad, que el area
gerencial pueda tomar medidas necesarias para reducirlas o eliminarlas.

Por lo manifestado, el objetivo general de la investigacion es Determinar la
eficacia del modelo de gestion del area de talento humano en el restobar Lima 39,
Los Olivos 2021. Asimismo, el OE1: Determinar los aportes que realiza la fase
administrativa en el modelo de gestion del talento humano en el restobar Lima 39,
Los Olivos 2021. El OE2: Determinar los aportes que realiza la fase de gestion en
el modelo de gestion del talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos 2021.



El OE3: Determinar los aportes que realiza la fase de desarrollo en el modelo de
gestion del talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos 2021. ElI OEA4:
Determinar los aportes que realiza la fase estrategias en el modelo de gestion del
talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos 2021. El OE5: Determinar los
aportes que realiza la fase gestion por competencia en el modelo de gestion del
talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos 2021. El OE6: Determinar los
aportes que realiza la fase gestién del conocimiento en el modelo de gestion del

talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos 2021.



II. MARCO TEORICO

Mediante este trabajo se presenta el marco tedrico, mostrando un acercamiento al
problema, asi mismo, detallar los antecedentes nacionales que guarden relacion
con la variable modelo de gestidn del talento humano:

Segun, Vinueza (2017), en su investigacion como finalidad menciona presentar
un modelo de gestidon de talento humano basado en el clima organizacional. La
metodologia es mixta y se determiné en una encuesta con 5 dimensiones. La
investigacion es transversal y de campo. Las unidades de analisis fueron todos los
colaboradores de la organizacién Riobamba. El resultado del estudio detalla a la
empresa la inconformidad que siente el colaborador de la organizacion ocasionado
por un reducido enfoque de clima organizacional y su conclusion sefiala que deben
tener un mejor clima organizacional, para asi obtener mejor satisfaccion por parte
de los trabajadores y asi incrementar su productividad.

Por otra parte, Sandoval (2018), en su investigacién para determinar la
relacion de un sistema de gestion de calidad y la atencién al cliente, la investigacion
es caracter cualitativo, el tipo de investigacion es correlacional, la muestra es de 89
trabajadores y comensales, el instrumento que se manejo fue la encuesta y
cuestionario. Donde el resultado evidencia la baja gestion de calidad en los
empleados en la devolucion del servicio, insatisfaccion del cliente y rotacion de
clientes. La conclusién de la investigacion es que el restaurante debe elaborar
procesos, manuales y disefio de procedimiento de calidad.

Asi mismo, Flores (2020), en su investigacion para determinar el rol de los
colaboradores en el sistema de gestion de la calidad, la investigacion es cualitativa,
enfoque tipo trasversal, la muestra es de 28 colaboradores, el instrumento que se
utilizo fue la entrevista. Donde el resultado evidencia que la empresa si toma como
referencia la norma Iso y las recomendaciones que se les brinda. La conclusién de
la investigacion que la empresa siempre esta en mejoria constante, pero que se
deberia tomar en consideracion las funciones de cada colaborador.

Segun Cristomo (2018), menciona que su estudio radica en determinar de qué
manera la gestion de talento humano influye en el desempefio laboral, el enfoque
de la investigacion es mixta, siendo la poblacion 35 empleados del area de
farmacia, donde el estudio de investigacion es mejorar la gestion de talento humano

con talleres y capacitaciones, reconocer y apreciar el esfuerzo de sus



colaboradores. Asi mismo, Casana (2019), sefiala que su estudio es una
observacion de la gestion del talento humano en la division médico legal, el enfoque
de su investigacion es cualitativa, método inductivo y analitico, tomando como
instrumento la entrevista, siendo su poblacion todos los encargados de area. El
resultado sefala que los entrevistados muestran incomodidad para el crecimiento
profesional. Las conclusiones sefialan que se debe aplicar las teorias de la
administracion como de las relaciones humanas.

Continuando, Cueva y Lorenzo (2020), en su investigacién propone un modelo
de gestion de talento humano para la pyme Talleres Reunidos EIRL, teniendo un
enfoque cualitativo y en un alcance descriptivo, teniendo como conclusion presentar
una eleccibn de mejora, sosteniendo la propuesta de importancia de la
organizacion. Resultado sefiala que se debe implementar la propuesta de gestion
de talento humano.

Asi mismo, tenemos investigaciones previas de antecedentes internacionales:
desde la posicion de Gallegos (2017), sefialo que el fin de su estudio era como
objetivo disefiar una estrategia de gestién de talento humano el estudio es mixto,
donde se aplicaron las técnicas de entrevista, documentales y encuesta. La
poblacioén a trabajar fue de 13 trabajadores del hotel, donde los resultados sefialan
que los principales problemas es el desarrollo del reclutamiento y seleccion, la
evaluacion de desempefio y el sistema gerencial. En conclusién, se detalla que se
debe implementar estrategias de talento humano partiendo de la mision y vision de
la gerencia.

Asimismo, Ruiz y Restrepo (2018), en su investigacion desean describir la
gestiébn de cambio en calidad del servicio al cliente en el restaurante Taco Bell,
siendo una investigacion cualitativa, donde se recolecto informacion documental,
donde al finalizar la investigacion tienen como resultado determinan que es
importante destacar la parte administrativa del restaurante y como conclusion se
debe favorecer la gestién de talento humano para la identidad cultural centrada en
la satisfaccion del servicio al cliente y fomentar la productividad y rentabilidad del
objetivo social.

Por otro lado, Cardenas y Jaramillo (2019), en su investigacion desean describir la
definicion del modelo de gestion de desempeiio de la compafiia de seguros de

Pichincha, siendo una investigacion cualitativa, donde se recopilo informacion de



las funciones (entrevistas), siendo el resultado la retroalimentacion de los lideres
funcionales de la empresa y que se debe considerar los indicadores individuales y
grupales para el crecimiento profesional. La conclusién es continuar con el sistema
de gestion de desempefio en la evaluacion de competencias.

Asimismo, Lopez (2018) en su investigacion como objetivo analizar y conocer
la calidad de servicio y la satisfaccion de los clientes en el restaurante Rachy's
donde el estudio de investigacién es de enfoque mixto, donde las técnicas que
utilizaron fue la encuesta, la entrevista, observacion y la revision documental. La
muestra es un aproximado de 7280 clientes en 3 meses de encuesta. Al finalizar el
estudio se llega a concluir que se debe capacitar al personal administrativo y de
servicio, fidelizar al personal teniendo en cuenta que depende de ellos que el cliente
regrese, la importancia de los incentivos para el trabajador.

Por otro lado, Chumpitaz (2018), como objetivo de su investigacion es
determinar de qué manera el clima organizacional repercute en el servicio del
cliente en restaurante El fundo. El disefio del estudio es no experimental,
transversal, correlacional causal. Muestra de investigacion es de 234 clientes.
Donde el resultado sefiala que el clima organizacional si repercute en el servicio al
cliente y que no se percibe un buen servicio por parte de los trabajadores. Se le
concluye que la empresa debe capacitar a los trabajadores, a la organizacion tener
claro su estructura organizacional de la empresa, solucionar los conflictos internos
de los trabajadores y tener reuniones para tener claro las metas y objetivos del
restaurante.

Asi mismo, Agudelo (2019) en su investigacion gestion de recursos humanos
en la gestion de proyectos de organizaciones colombianas, el enfoque es cualitativo
muestreo no probabilistico, siendo el instrumento la entrevista. Siendo los
resultados notorios que las evidencias que muy pocas compafias utilizaban la
metodologia planteada prefieren crear estrategias. En conclusion, se debe tener en
cuenta los factores institucionales y organizacionales a base de las metodologias.
Luego de haber tratado los antecedentes nacionales e internacionales de la
investigacion, vamos abordar las bases tedricas que van a permitir analizar nuestra
variable. Tenemos a Velasquez, (2019) donde sefala que la gerencia es de vital
importancia en toda empresa, puesto que es el area de rango mayor donde se

realizan procesos dentro de un periodo determinado. Al inicio de cada periodo se



fijan metas, con la finalidad que la empresa pueda permanecer y obtener mayor
rentabilidad dentro del giro del negocio del mercado laboral.

Asimismo, Cordero, (2016) sefiala que se debe desarrollar un modelo de
gestién donde se enfoque en las necesidades del cliente y que genere un andlisis
de costos. Donde se valoren las necesidades de ahorrar tiempo, espacios y
defectos en los productos finales de toda el area de la empresa. Analizar la calidad
con un enfoque gerencial buscando la necesidad de desarrollar estrategia que
permitan desaparecer aquellas actividades que no agregan valor en la
transformacién de un producto.

Como expresa, Monge y Zhunio (2013) es la necesidad de alcanzar un
Optimo nivel de desarrollo empresarial, es posible a través del uso de determinados
modelos gerenciales, los mismos que contribuyen a entender y fortalecer cada uno
de los diferentes procesos que se desarrollan en una empresa, €stos seran el
paradigma que en muchos casos es bastante probable que se constituyan en ese
elemento clave en el desarrollo.

Asi mismo, Alvarez (2017) sefiala que el modelo de gestion es un esquema
de planificacion que se interrelaciona. Las personas, tecnologia y procesos como
pilares de toda organizaciéon, permitiendo realizar un diagnostico, determinas las
areas de mejora sobre las cuales hay que actuar y finalmente evaluar los posibles
cambios a adoptar. Es por ello, que se debe tener en cuenta: estrategia (proponer,
direccionar o plantear), ejecucién, cultura y estructura.

Continuando, Franco y Bedoya (2018) mencionan que la empresa cuenta con
aspectos claves que deben solucionar el area administrativa todo el dia y es el
talento humano. Siendo el talento humano lo que debe dar rentabilidad financiera y
social para la empresa.

Por otro lado, tenemos a Liquidano (2006), donde sefiala que la globalizacién
ha fomentado nuevos desafios que debe afrontar el modelo de gestidén del talento
humano en las empresas, para mejorar problemas de competitividad, productividad
y calidad. Estos distintos desafios han llevado a reconocer fases como la
administrativa, la de gestion, de desarrollo, estrategias, gestion por competencias
y gestion del conocimiento; tomando en cuenta estas fases el modelo de gestién

del talento humano se ha podido evolucionar y argumentar, asi mismo no son



excluyentes entre si, sino que todas ellas han perdurado y estan presentes en las
empresas, aungque actiuen en ambitos de aplicacion distinta.

Asi mismo Cuba, Hernandez y Vera, (2018) nos sefiala que las conexiones
laborales y la estructura de gestionar el talento son dos asuntos que estan
desarrollandose. Existen nuevas formas de planificar el trabajo que requieren que
los colaboradores y los gestores de talento cuenten con suficiencias de distintas
naturalezas, siempre orientadas a la adaptabilidad y asuncion de nuevos retos
producto del cambio tecnolégico problemético.

Por otro lado, Rojas y Vilchez (2018) nos sefala que también es importante
resaltar la importancia del talento humano, ya que, es un instrumento estratégico,
necesario para desafiar los recientes desafios que impone el medio. Es estimular
nivel de excelencia las disputas individuales de acuerdo a las precisiones
operativas donde se asegura el desarrollo y administracion de la destreza de las
personas “de lo que saben hacer” o podrian hacer.

Ramirez, Espindola, Ruiz y Hugueth (2019) mencionan que el modelo de
gestién del talento humano es una actividad operativa y administrativa de la
organizacion, brindando a la empresa una ventaja competitiva en el mercado,
siendo los colaboradores una ventaja competitiva. Asi mismo, Acurio, Alvarez,
Manosalvas y Amores (2020) sefialan que los avances tecnologicos hacen que las
organizaciones tengan diferentes procesos para dirigir y establecer el
comportamiento de los colaboradores en su trabajo diario tomando en cuenta los
objetivos planteados.

Continuando Majad (2016) describen al modelo de gestion del talento humano
como una filosofia gerencial sobre la formacion, roles y crecimiento profesional del
colaborador; asi mismo; sefiala que se debe comprometer a las personas con la
relacion al trabajo y a la empresa.

Segun Chiavenato (2008), sefiala que es dificultoso separar el proceder de los
colaboradores en las organizaciones. Estas intervienen por medio de las personas,
quienes las forman y deciden y actian en su nombre. Se apodera con diversos
términos de los colaboradores que laburan en las empresas, las cuales establecen
como mencionar a las personas: trabajadores, empleadores, oficinistas, personal y
operadores. La administracion del recurso humano (ARH) es el conjunto de

politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos administrativos en cuanto



a las “personas”, como reclutamiento, la seleccién, la formacion, las
remuneraciones y la evaluacion del desempefio.

Asi mismo, Torrecilla (1999) menciona que es importante identificar la necesidad
del cliente, analizando el mercado y la capacidad de la empresa para que su oferta
cumpla con las necesidades del cliente. La innovacion y el desarrollo de un nuevo
producto debe garantizar que debe tener los valores para satisfacer al cliente.

Nuestras dimensiones que nos ha permitido avanzar en nuestro trabajo se basa
en las investigaciones segun Liquidano (2006). Donde sefala 06 dimensiones
siendo la primera dimension: Fase administrativa, donde Liquidano (2006)
menciona que el elemento motivador del hombre son los incentivos econémicos.
Esta fase se caracteriza por su norma predominante a la produccién. El eje de
apoyo es las remuneraciones de los empleados para el rendimiento y estimulo
laboral. (pg. 23).

Asi mismo, Gonzalez, Viteri, Izquierdo y Verdezoto (2020) menciona que la
administracion lo maneja los gerentes de la organizacion supervisando las
operaciones de cada area, brindando seguridad que los recursos sean eficientes y
gue la informacion sea la idénea. (pg.23).

La segunda dimension: Fase de gestion, donde Liquidano (2006) menciona que
la fase se posiciona hacia la satisfaccién de las necesidades sociales y psicoldgicas
del trabajador. Es decir, que el colaborador toma la determinacion, es consciente
de sus actos y su fuerza consiste en sus valores. La empresa busca la adaptacion
del hombre a la organizacién donde la relacion se extiende a factores retributivos y
psicolégicos. (p.23). Por otro lado, Arboleda (2016) describe que la gestion se basa
a la comunicacién interna y externa de la organizacion, tomando en cuenta la
informacién y documentacion para los nuevos mercados.

Asi mismo, Olaz y Brandle (2013) sefialan que la entrevista es una evaluacion
del desempefio basado en las competencias de los colaboradores permitiendo que
la empresa decida que trabajador que se queda con el puesto a base de un analisis
comparativo y cual colaborador aporta con los objetivos de la organizacion.

La tercera dimension: Fase de desarrollo, donde Liquidano (2006) menciona que el
elemento motivador del trabajador es extender sus conocimientos en su centro
laboral, teniendo las capacidades para tener el autocontrol en las actividades de la

organizacion. Se extiende la eficiencia laboral en las capacitaciones que realiza el
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trabajador. (p.23). Asi mismo, Garbanzo (2015) menciona que el desarrollo es una
estrategia que sirve para entender, modificar y desarrollar a los colaboradores para
alcanzar la efectividad. Asi mismo, Bonilla, Macero y Mora (2018) describen que
las capacitaciones tienen un valor importante en el desarrollo de los colaboradores
ya que realizarian sus actividades mas eficientes e incrementarian la productividad
laboral.

La cuarta dimensién: Fase estratégica, donde Liquidano (2006) sefiala que la
orientacién se basa a la vision, mision, propositos, valores y toma de decisiones;
donde el colaborador es un recurso a optimizar y un factor determinando de
competitividad. La funcion que sobre sale en esta fase es la toma de decisiones
donde se reconoce la concepcién del colaborador y se refleja la capacidad de
evolucion (pg. 24). Asi mismo, Leal de Valor, Bolivar y Castillo (2011) mencionan
que es un proceso que dirige al capital humano en desarrollar las metas
organizacionales, definiendo estrategias y politicas para lograr las metas de la
organizacion.

La quinta dimension: Fase de gestion por competencias, donde Liquidano
(2006) menciona que se concibe al colaborador con particularidad de desempefio
excelente. Estas caracteristicas constituyen a sus conocimientos, habilidades y
capacidades para manejar la ventaja competitiva de la empresa, y se impulsa la
excelencia a la competitividad laboral y mejora en los resultados tomando en cuenta
la evaluacion de desempefio (p.24).

Asi mismo, Guerrero, Valverde y Gorjup (2013) menciona que la gestién por

competencias es una técnica que utiliza recursos humanos analizando el
comportamiento humano en base a su educaciébn y compromiso con la
organizacion, brindando formacion y empleo.
La sexta dimension: La fase de gestién del conocimiento, donde Liquidano (2006)
sefala que la captacion de los colaboradores es como capital humano y social. El
trabajo basico de este periodo se desarrolla el transcurso administrativo,
documentacion, entrenamiento en su proceso de reclutamiento. (p.24).

Agudelo y Valencia (2018) mencionan que la gestién del conocimiento es muy
importante para la organizacion ya que cumple un papel fundamental porque brinda
un nivel de formacion y experiencia en el colaborador tomando en cuenta la relacion

de la empresa con el empleado para gestionar una buena informacion. Asi mismo,
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Rodriguez y Calcerrada (2020) mencionan que el reclutamiento de los
colaboradores es gestionar y colaborar con las areas de la organizacion para
seleccionar al colaborador que mas se adapte con las necesidades la organizacion,

se debe tomar en cuenta la fuente de la seleccion.

12



lll. METODOLOGIA:

3.1 Tipo y disefio de investigacién

El tipo de investigacion usado en el presente estudio es basico, para Muntané
(2010). Se define como un marco tedérico y permanece en él. El objetivo es ampliar
los conocimientos cientificos, pero sin contrastarlos con ningun aspecto practico.
p.221. Concepto que utilizamos en nuestra investigacion con la finalidad de saber
como es la eficacia en modelo de gestidn del talento humano.

En esta investigacion es de enfoque cualitativa. Asi mismo, Salgado (2010)
menciona que la investigacion cualitativa se desenvuelve por conceptos y tomando
en cuenta las pautas de la informaciéon en los documentos y no recogiendo
informacion para disefiar modelos, hipétesis o teorias. El investigador sigue un
disefio de investigacién flexible, iniciando sus analisis con interrogantes
remotamente formuladas.

El disefio de investigacion de estudio es fenomenoldgico como menciona Fuster
(2019), es un método de la investigacion cualitativa, ya que, el enfoque dirige a la
descripcion e interpretacion de las experiencias vividas, registra el significado y el
interés en la sociologia segun la experiencia captada. Este método conforma
procesos rigurosos y consecuente de las dimensiones éticas de la experiencia

diaria.
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3.2. Categorias, sub categorias y matriz de categorizacion

En el presente estudio se considero la siguiente categoria de estudio:
Variable: Modelo de gestion del talento humano.

Tabla 1

Matriz de categorizacion

Categorias Sub categorias Técnicas Instrumentos
Administrativa Remuneracion
Entrevista Guia
Gestion Entrevista semi estructurada  de entrevista
Observacion Guia
De desarrollo Capacitaciones participante de observacion
Estrategia Toma de decisiones
Gestion Evaluacion

por competencias de desempeiio

Fuente: Elaboracion propia.

3.3. Escenario de estudio

Segun Vergara, Fontalvo y Maza (2010) mencionan que el escenario de estudio es
donde se puede evaluar opciones estratégicas por parte de la organizacion. Es por
ello, que la presente investigacion se realizo en las instalaciones del restobar Lima
39, ubicado en el distrito de Los Olivos, Provincia de Lima. Esta investigacion se
basard en entrevistar al gerente general, al gerente de recursos humanos, al
encargado de desarrollo y el encargado de proceso de reclutamiento siendo
colaboradores el restobar Lima 39, quienes nos proporcionaran la obtencién y el

andlisis de la informacion.

3.4. Participantes
Segun Gémez, Villasis y Miranda (2016) sefialan que los participantes son nUmeros
especificos que son importantes para obtener los objetivos planteados en la

investigacion.
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Es por ello, que esta investigacion los participantes 04 colaboradores del
restobar Lima 39, tomando en cuenta los objetivos planteados en la investigacion.
Asi mismo, hemos querido obtener informacién para esta investigacion de todas las
areas de la organizacion, que nos permita conocer sus perspectivas en relacién al
modelo de gestion del talento humano, ya que, es muy importante su comentario a
base sus experiencias laborales en la empresa. Esta investigacion sera realizada
de manera consciente protegiendo a los colaboradores y protegiendo la

procedencia de la informacion.

3.5. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Piza, Amaiquema y Beltrdn (2019) sefialan que la recoleccién de datos en una
investigacion cualitativa son datos que se manifiestan y expresan en textos o
imagenes y se requiere un numero minimo para la investigacion.

Asi mismo, esta investigacion se realizara con la técnica de la entrevista semi
estructurada, donde Diaz (2013) menciona que es de gran importancia para la
investigacion cualitativa porque puedes obtener informacion en relacion con la
investigacion mas detallada es por ello que se permitirA emplear preguntas
especificas para obtener datos determinados con respecto a la variable.

Asi mismo, como instrumento de recoleccidén en esta investigacion se utilizo la
guia de observacién donde Callejo (2002) menciona que es la construccién del
momento de interaccidon del participante, observando su funcionamiento, es por
ello, cooperara con la recoleccion de informacién de manera técnica y estructurada

para una perfeccién en los resultados.

3.6. Procedimiento

Vivar, Mcqueen, Whyte y Canga (2013) sefalan que es importante los
procedimiento en una investigacion porque ayuda a resaltar las ideas y los debates
en diferente punto de vista, asi mismo, ayuda al desarrollo, clarificacion y
focalizacion del estudio.

Es por ello, que la presente investigacion, inicio observando la realidad del
restobar Lima 39 en el contexto actual, llegando al tema de investigacion a base de
la observacion realizada, asi mismo, se solicitd el permiso de autorizacion para
realizar la investigacion, luego se describié la problematica y a base de teorias

analizadas se continuo con las estrategias y forma de investigar el problema.
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Continuamos con la recoleccion de datos para el estudio y con las entrevistas a
los colaboradores para la obtencién de los datos de la investigacion, luego se
procedié con el instrumento para la validacion del mismo para ser aplicada y
analizar los datos que produjeron a base de la entrevista.

3.7. Rigor cientifico

Erazo (2011) mencionan que el rigor cientifico es un analisis de los criterios y el
andalisis cientifico de la literatura especializada en la investigacion sobre todo en la
investigacion cualitativa.

El presente trabajo de investigacion fue direccionado por la escuela de
posgrado de la universidad César Vallejo. Se logré una consistencia, ya que, se
utilizara métodos discretos con técnicas de recoleccion de datos y participacion
clave, asi mismo, con la credibilidad, puesto que se realizara trabajos en campo
con la recoleccion de datos. Por otro lado, se ejecutard con el criterio de
confiabilidad ya que, se describira el lugar de estudio y se utilizara grabacién de

audio o iméagenes.

3.8. Método de anélisis de datos
Segun Lopez (2002), es necesario llevar un desarrollo metddico que brinda una
correcta obtencién de los objetivos planteados, asi mismo, como una correcta
formulacién del problema y una metodologia investigacion exhausta y correcta al
tipo de trabajo. p.167.

Continuando con la investigacion, el analisis de la informacién se desarrollara, a
través de la herramienta de triangulaciébn, que nos contribuira con el rigor,
profundidad y complejidad y a su vez nos accedera con la consistencia de los

hallazgos de la investigacion.

3.9. Aspectos éticos

Espinoza (2020) menciona que los aspectos éticos que se debe tener presente en
una investigacion cualitativa es la confidencialidad y privacidad, que debe estar
presente en todo el estudio.

El presente trabajo de investigacion respetara los aspectos éticos que proponga la
Universidad Cesar Vallejo. Tomando en cuenta el Principio de No Maleficencia, se
atribuira a los encuestados de manera voluntaria; principio de Beneficencia, donde

se expresara a los participantes que los resultados brindados solo tendran fines

16



investigativos. Principio de Justicia, se buscara la igualdad en la distribucion de los
recursos; Autonomia; se obtendra la aprobacion informada y voluntaria de todos los

participantes en esta investigacion.
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IV. RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados de la entrevista semi estructurada.
Categoria 1: Administrativa

Tabla 2

Guia de entrevista 1

Pregunta 1: Los colaboradores se sienten satisfechos con la remuneracion que

reciben. Porque

_ No, porque no le pagan completos las horas
Entrevistado 1
extras.
' Podria mejorar, pero comprenden la coyuntura
Entrevistado 2
actual
_ Si, considero que va de acuerdo a las funciones o
Entrevistado 3 _
tareas que realizan.
. Si, porque entienden que estan en un proceso de
Entrevistado 4 L o
reactivacion economica.
Coincidencias: Los entrevistados 2, 3 y 4 coinciden que se sienten satisfecho
con la remuneracion, ya que, comprenden lo que sucedi6 en la pandemia.
Discrepancias: El entrevistado 1 discrepa con los demas, ya que, no se paga
horas extras.
Interpretacion: Concordamos con los entrevistados 2, 3 y 4 ya que por la
pandemia los mas afectados es el rubro son los restobares. La empresa nunca
dej6 de pagar sus salarios a los colaboradores cuando se cerraron los

restobares pero si se redujo los salarios, para mantener a todos en la empresa.

Fuente: Elaboracién propia. Base de datos de la investigacion
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Categoria 2: Gestion
Tabla 3

Guia de entrevista 2

Pregunta 2: Como es el proceso de seleccion de la organizacion y cuantos

filtros se considera para reclutar al futuro colaborador.

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

Revision de hoja de vida, Entrevista con la gerencia
y capacitacion del puesto

Fue recomendacion laboral

Revision de la hoja de vida, entrevista con el
gerente y capacitacion

Carnet de sanidad, entrevista del gerente y
capacitacion

Coincidencias: La mayoria de entrevistados 1, 3 y 4 sefialan que pasan

entrevista con el gerente general y se les capacita para el puesto que

postulan.

Discrepancias: El entrevistado 2 menciona que no paso ningun filtro puesto

gue fue por recomendacion.

Interpretacion: Concordamos con la mayoria de entrevistados, puesto que

asi sea por recomendacion se deberia realizar un proceso de seleccion, ya

que, se tendria presente un book de los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia. Base de datos de la investigacion
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Categoria 3: De desarrollo
Tabla 4

Guia de entrevista 3

Pregunta 3: Cuales son las fortalezas que usted reconoce en cuanto a las

capacitaciones brindadas a los colaboradores.

' Trabajar en un buen ambiente laboral,
Entrevistado 1 _ _ .
trabajar bajo presion
Reforzamiento diario en el concepto de vision

Entrevistado 2 -
y mision de la empresa

Entrevistado 3 Crecimiento personal, rapidez e higiene

) Buen trato para los clientes, trabajo bajo

Entrevistado 4 .
presion

Coincidencias: Los entrevistados 1y 4 sefialan que las fortalezas que
reconocen por las capacitaciones es trabajo bajo presion y trabajo en
equipo.
Discrepancias: Los entrevistados 2 y 3 sefialan que las fortalezas que
reconocen son el crecimiento en la empresa, rapidez e higiene
laboral.
Interpretacion: Concordamos plenamente con todo los entrevistados,
ya que, lo que mencionan como fortaleza por las capacitaciones son

importantes para el desarrollo en la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia. Base de datos de la investigacion
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Categoria 4: Estrategia
Tabla 5

Guia de entrevista 4

Pregunta 4: Cuales son las 03 principales estrategias que utiliza la empresa

para el desarrollo de los colaboradores.

' Flexibilidad en los horarios de ingreso, buen clima
Entrevistado 1 L
laboral y capacitacion constante.
_ Incentivos de felicitaciones, comunicacion constante
Entrevistado 2 . .
el gerente con el trabajador y talleres de reunion.
' Buen ambiente laboral. reunion de integracion e
Entrevistado 3 _ _
incentivos por metas
) Diferencia de productos, buenos precios para la
Entrevistado 4 _ y
competencia y reunion de los colaboradores
Coincidencias: La mayoria de entrevistados sefialan que las estrategias que
utiliza la empresa para el desarrollo de los colaboradores es la flexibilidad en
los horarios, las capacitaciones constantes y la integracion laboral.
Discrepancias: El entrevistados 2 solo mencionan el incentivo laboral como
estrategia para el desarrollo de los colaboradores.
Interpretacion: Concordamos plenamente con la mayoria de los entrevistados,
puesto que las estrategias que se utilizan son las adecuadas para fortalecer el
desarrollo de los colaboradores, pero se deberia fomentar los incentivos

laborales a todo los trabajadores.

Fuente: Elaboracién propia. Base de datos de la investigacion
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Categoria 5: Gestion por competencia

Tabla 6

Guia de entrevista 5

Pregunta 5: Los colaboradores reciben incentivos por cada meta alcanzada.

porque

Entrevistado 1

Entrevistado 2

Entrevistado 3

Entrevistado 4

No, porque no es politica de la empresa

Si, son tiempos de ventas bajas pero cuando se superan
objetivos se los incentiva.

Si, solo a los colaboradores con trato directo al cliente

No, porgue no es politica de la empresa

Coincidencias: Los entrevistados 2 y 3 mencionan que, si reciben incentivos

por las metas alcanzadas, ya que, su trato es directo con el cliente

Discrepancias: Los entrevistados 1 y 4 mencionan que no reciben incentivos

ya que el area en que trabajan no es con el cliente.

Interpretacion: Concordamos con los entrevistados que reciben incentivos,

ya que, en una organizacion debe tener siempre metas e incentivos para los

colaboradores, pero no estamos de acuerdo que las areas que no trabajan

con el cliente directamente no reciban.

Fuente: Elaboracién propia. Base de datos de la investigacion
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Categoria 6: Gestidon del conocimiento
Tabla 7

Guia de entrevista 6

Pregunta 6: Los procesos de reclutamiento son los adecuados o necesitan

mejorar. porque.

' Si, son los adecuados, aunque algunas veces viene
Entrevistado 1 o
personal con poca experiencia.

Entrevistado 2 No, porque algunas veces no pasan ningun filtro

' Considero que si son los adecuados sin embargo creo que
Entrevistado 3 o
la experiencia de los reclutadores debe ser mayor.
) Si son los adecuados para elegir al mejor trabajador para
Entrevistado 4 _
el puesto que se necesita
Coincidencias: Los entrevistados 1, 3 y 4 mencionan que su proceso de
reclutamiento son los adecuados, ya que, seleccionan para el puesto que se
requiere con personal capacitado.
Discrepancias: El entrevistado 2 menciona que no son los adecuados, porque no
hay buenos filtros de seleccién.
Interpretacion: Concordamos con los entrevistados 1, 3 y 4 que el proceso de

reclutamiento debe tener un proceso ya establecido en la empresa.

Fuente: Elaboracién propia. Base de datos de la investigacion
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Resultado de Guia de observacion del participante.

Tabla 8

Analisis del plan estratégico de la organizacion

Documento 1: Plan estratégico del restobar Lima 39

Criterio 1: Mision, vision y objetivos Cuenta con un mural donde se tiene

de la organizacion.

Criterio 2: Cultura organizacional

sefialado la mision, visiobn y los
objetivos del restobar Lima 39, pero
no existe las estrategias para llegar a
los objetivos.

Si, cuenta con las normas laborales y
de

colaboradores en su periodico mural.

convivencia para los

Interpretacion: La organizacion debe tomar en consideracion plantear las

estrategias para llegar a los objetivos que se proponen semanalmente, para

asi, fomentar una mayor interaccion de los colaboradores hacia la

organizacion

Fuente: Elaboracion propia.

Tabla 9

Analisis del organigrama de la empresa

Documento 2: Organigrama del restobar Lima 39

Criterio 1: Esquema gréfico con la

estructura interna de la empresa

Criterio 2: Detalla los rangos de los
colaboradores y sus tareas de cada

area

En el mural cuenta con la estructura

organizacional mencionando los
cargos con mayor jerarquia.
No detalla los rangos ni las tareas de

cada area de los colaboradores.

Interpretacion: La organizacion debe tomar en consideracion mejorar su

organigrama mencionando todos los rangos, las tareas y funciones de cada

area, para asi establecer un mayor control.

Fuente: Elaboracion propia.
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Tabla 10

Analisis del book de los colaboradores

Documento 3: Book de los colaboradores del restobar Lima 39

Criterio 1: Curriculum Vitae los El restobar Lima 39, si cuenta con un

colaboradores book de cada colaboradores con sus
respectivos  curriculum  vitae y
fotografia.

Criterio 2: Carnet de sanidad de los No todo los book de los

colaboradores colaboradores cuenta con su carnet
de sanidad, ya que, no trabajan
directamente con los alimentos.

Interpretacion: La organizacion debe tomar en consideracion solicitar el carnet

de sanidad a todo sus colaboradores trabajen o no directamente con los

alimentos por seguridad sanitaria.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion general: Los resultados de la guia de observacion del participante,
se debe tomar en cuenta mejorar algunos criterios que se han evaluado, siendo
el plan estratégico el de mayor importancia, ya que, debe detallar como las
estrategias se utilizan para llegar a los objetivos planteados en la organizacion.
Asi mismo, restructurar el organigrama de la empresa detallando las areas y
funciones de los colaboradores. Por ultimo, en el book de los colaboradores debe

ser indispensable que todos cuenten con el carnet de sanidad.

Discusion:

En el presente estudio, la discusion se efectia empleando el método de
triangulacion y lo cual ésta estructurado a base de los objetivos generales y
especificos de la investigacion. Es por ello, que la triangulacién, se analiza los
objetivos de estudio, los resultados obtenidos en las entrevistas de los

colaboradores del restobar Lima 39 y la guia de observacion del participante.
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Figura 1:
Triangulacion del objetivo general y las técnicas estructuradas.

El restobar emplea las fases administrativas, de desarrollo y gestién del
conocimiento eficientemente, tomando en cuenta los aportes que brindan los

colaboradores.

_ N
E—=

Se debe mejorar la fase de

Se analizé que falta estrategias para

gestion, gestion por llegar a los objetivos, detallar rangos

competencia y gestion del y tareas; solicitar carnet de sanidad a

conocimiento  porgue  no los colaboradores
cumple con el modelo de
gestion del talento humano

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 1, la triangulacién de resultados correspondientes al objetivo general,
donde Cueva y Lorenzo (2020) menciona que se debe mejorar e implementar la
propuesta del talento humano en las organizaciones. Por otro lado, Gallegos
(2017) refiere que se debe implementar estrategias para llegar a los objetivos.

Asi mismo Liquidano (2006) concluye en su investigacion que la globalizacion ha
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creado brechas en el modelo de gestién del talento humano y existen cambios
para el crecimiento de los colaboradores. Por consiguiente, el contexto de la
eficacia del modelo de gestion del talento humano del restobar Lima 39 ha sido
afectada por el COVID - 19, obligando a los colaboradores realizar labores de

otros compafieros, afectando al crecimiento profesional.

Figura 2
Triangulacion del objetivo especifico 1 y las técnicas estructuradas.

La fase administrativos si son eficientes en el modelo de gestion del talento
humano, ya que, los colaboradores se sienten satisfechos y cumplen con sus

expectativas salariales.

®o—©@

No cuenta con un plan

Se debe restructurar el salario

estratégico para llegar a los
de los colaboradores, ya que, g P g

. . objetivos planteados.
la empresa se esta activando
econdmicamente.

Fuente: Elaboracién propia.

27



En la figura 2 y la triangulacion de resultados correspondientes al objetivo
especifico de la categoria administrativa donde el resultado del estudio fue que
los colaboradores si se sienten satisfecho con la remuneracion que les brinda la
empresa, ya que comprenden en plena pandemia se redujeron sus salarios, ya
gue el rubro de restaurantes fue cerrado, tomando en cuenta que en la
actualidad siguen con los mismos salarios, con el aforo reducido.

Es por ello que Cristomo (2018) sefiala que se debe reconocer los esfuerzos
de cada trabajador, asi mismo, Ruiz y Restrepo (2008) menciona que para
mejorar la productividad se debe mejorar la satisfaccion del trabajador. Por otro
lado, Liquidano (2006) menciona que el elemento motivador del hombre son los
incentivos econdmicos siendo el estimulo laboral; es por ello, que si no se sienten

satisfechos no trabajaran adecuadamente en su area.

28



Figura 3
Triangulacion del objetivo especifico 2 y las técnicas estructuradas.

La fase de gestion no cumple con las expectativas de los colaboradores en el

proceso de entrevista para ser seleccionados en el trabajo.

&—©0

El organigrama de Ia

Las entrevistas no son las

. empresa falta detallar los
adecuadas para seleccionar a

rangos y las tareas de los
los futuros colaboradores gos y

L, . trabajadores.
Fuente: Elaboracion propia. J

En la figura 3 y la triangulacion del resultado correspondiente al objetivo
especifico de la categoria gestion donde los resultados es que todos pasan
entrevista con el gerente general, y que no existe una seleccion de entrevistas
correcta para la empresa. Es por ello que Flores (2020) menciona que se debe
considerar las funciones de cada colaborador, para poder realizar una buena
gestion.

Por otro lado, Casana (2019) sefiala que se debe retroalimentar a los lideres
de la organizacion para la toma de decisiones, por ultimo Liquidano (2006)

menciona que la fase se orienta hacia la satisfaccion de las necesidades sociales

29



y psicoldgicas del trabajador, quiere decir, que la organizacion no cumple con sus

respectivas evaluaciones para seleccionar al colaborador idéneo para el puesto.

Figura 4
Triangulacion del objetivo especifico 3 y las técnicas estructuradas.

La fase de desarrollo si son eficientes en el modelo de gestion del talento humano
del restobar, ya que, estdn en constante capacitacion para el crecimiento

profesional.

®—O

Plan estratégico de Ila

Las capacitaciones  son

. empresa sefala las
recibidas constantemente por

capacitaciones brindadas y las
parte de los colaboradores.

L, . futuras que organiza Lima 39.
Fuente: Elaboracion propia. a g

En la figura 4 y la triangulacion de resultados correspondiente al objetivo
especifico de la categoria de desarrollo donde el resultado es que las fortalezas
en las capacitaciones son el trabajo en equipo y bajo presion. Asi mismo,

Cristomo (2018) menciona que las capacitaciones ayudan a la organizacion
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crecer en el modelo de gestidn del talento humano. Por otro lado, Vinueza (2017)

refiere que las capacitaciones brindan un mejor clima organizacional. Es por ello

gue Liquidano (2006) menciona que el elemento motivador del trabajador es

extender sus conocimientos en su centro laboral, teniendo las capacidades para

tener el autocontrol en las actividades de la organizacion; quiere decir que la

organizacion si cumple con la fase de desarrollo, ya que, reciben capacitaciones

constantes para el desarrollo laboral y personal.

Figura 5

Triangulacion del objetivo especifico 4 y las técnicas estructuradas.

La fase de estrategia si son eficientes para la toma de decisiones y los

colaboradores tienen claro las estrategias a utilizar en cada momento.

Ee—zE

Las estrategias de la
organizacion, lo tiene
establecido cada colaborador
en su semana.

Fuente: Elaboracién propia.

Cuentan con un plan
estratégico, donde se
menciona las estrategias de la
semana, pero no sefialan

como realizarlas.
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En la figura 5 y la triangulacion de resultados correspondiente al objetivo
especifico de la categoria estrategia donde el resultado es que las principales
estrategias que utiliza la empresa son la flexibilidad en los horarios, capacitacion
constante e integracion laboral. Donde Sandoval (2018) menciona que toda
organizacion debe contar con procesos para las gestiones a realizar.

Por otro lado, Gallegos (2017) refiere a que se debe implementar
estrategias a base de la visiébn y misién de la empresa. Asi mismo, Liquidano
(2006) sefiala que el colaborador es un recurso a optimizar y un factor
determinando de competitividad. Eso quiere decir que la organizacién si cumple
con la toma de decisiones que el colaborador necesita para crecer

profesionalmente y ser competitivo en el mercado.
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Figura 6
Triangulacion del objetivo especifico 5 y las técnicas estructuradas.

La fase gestion por competencias no es eficientes en la evaluacion de
desempeiio, ya que, los incentivos solo lo perciben los colaboradores con trato

directo al cliente.

©&—0

El plan estratégico, no detalla

No es politica de Lima 39,

. . . sobre los incentivos y las
brindar incentivos laborales

funciones de cada
para los colaboradores

L, . colaborador.
Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 6 y la triangulacion de resultados correspondiente al objetivo
especifico de la categoria gestion por competencias donde el resultado es que
solo algunos de los colaboradores reciben incentivos por su trabajo, y sobre todo
aquellos en el area de atencion al cliente. Es por ello, que Alvarez (2017) refiere
gue se debe mejorar la cultura organizacional para que los colaboradores se
sientes satisfechos. Asi mismo, Lopez (2018) menciona que los incentivos son

importantes para fidelizar al colaborador.
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Por otro lado, Ligquidano (2006) menciona que se concibe al colaborador con
caracteristicas de desempefio superior; eso quiere decir, que la organizacion no

evalla a todas las areas con el mismo filtro y no hay incentivos equitativos.

Figura 7
Triangulacion del objetivo especifico 6 y las técnicas estructuradas.

La fase de gestion del conocimiento no cumple con la eficacia, ya que, el proceso

de reclutamiento no esta estructurado.

&—©

El book de los colaboradores

Las entrevistas mencionan

no existe ningun documento
que el proceso de

. gue refiera sobre su proceso
reclutamiento no cumple con

de reclutamiento.
una estructura adecuada.

Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 7 y la triangulacion de resultados correspondiente al objetivo
especifico de la categoria gestion del conocimiento donde el resultado menciona
gue el proceso de reclutamiento no son los adecuados ya que, no existe una
estructura del proceso de reclutamiento. Casana (2019) refiere que se debe
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aplicar teorias de administracion para el crecimiento laboral. Por otro lado, Cueva
y Lorenzo (2020) mencionan que cada organizacion debe implementar
propuestas sobre el modelo de gestidon del talento humano. Asi mismo, Liquidano
(2006) sefnala que la percepcién del personal es como capital humano y social.
En las funciones basicas de esta fase se desarrolla el proceso administrativo,
documentacion, entrenamiento en su proceso de reclutamiento, eso quiere decir
qgue la organizacién no cumple con la gestion del conocimiento brindando un

adecuado reclutamiento.
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V. CONCLUSIONES

Primera:

Existen los adecuados aportes en la fase administrativa del modelo de
gestion del talento humano de la organizacion, ya que, cumple con las
remuneraciones que solicita el mercado de los restobares, los
colaboradores comprenden la reactivacion econdémica del restobar
Lima 39 y se sienten satisfechos con la remuneracién y apoyo

brindando en toda la pandemia.

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

No existe los adecuados aportes en la fase de gestion del modelo de
gestion del talento humano de la organizacion, ya que, las entrevistas
no son las adecuadas para seleccionar el perfil idoneo del puesto que
se requiera y las entrevistas realizadas a los colaboradores no se

encuentran en book, y tampoco existe registro alguno.

Si existe los adecuados aportes en la fase de desarrollo, ya que, la
organizacion cumple con las capacitaciones constante para los
colaboradores, asi mismo, cada colaborador en su book cuenta con
cada registro de capacitaciones realizadas y existe un plan estratégico

mencionando las capacitaciones a futuro.

Si existe los adecuados aportes en la fase de estrategias, ya que, la
organizacion busca el desarrollo profesional de sus colaboradores,
tomando en cuenta sus opiniones y buscando un buen clima laboral, la
organizacion cuenta con un plan estratégico mencionando las
estrategias a utlizar en la semana para llegar a los objetivos

planteados.
No existe los adecuados aportes en la fase de gestion por

competencias, ya que, el incentivo solo se brinda al area que tiene trato

directo con el cliente y las otras areas solo reciben su salario, por otro
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Sexta:

lado, en el plan estratégico no sé menciona sobre los incentivos

laborales de cada area.

No existe los adecuados aportes en la fase del conocimiento, ya que, el
proceso de reclutamiento no es el idoneo para seleccionar al futuro
colaborador porque no existe una estructura sobre el proceso de
reclutamiento. En el organigrama de la empresa no sé menciona el area

encargada al proceso de reclutamiento de los futuros colaboradores.
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VI. RECOMENDACIONES

Primera:

El area gerencial de la organizacién debe tomar en cuenta modificar el

modelo de gestidon actual del talento humano, para buscar el crecimiento

de la organizacion y del colaborador. Tomando en cuenta que debe

existir un area en la organizacion de recursos humanos para que pueda

implementar estrategias para la organizacion.

Segundo:

Tercero:

Cuarto:

El gerente general con el area de recursos humanos debe establecer
politicas organizacionales sobre la fase gestion de conocimiento, ya
que, se debe incentivar a los colaboradores con premios para asi
motivarlos con la fidelizacion y crecimiento profesional en toda

empresa.

La organizacion debe mejorar en la remuneracion de los colaboradores,
tomando en cuenta el crecimiento de la reactivacibn econémica, sin
afectar a la organizacién. Se debe contratar personal capacitado para
las areas que trabajan mas horas y asi poder organizarse con un plan

de trabajo.

La organizacion debe implementar un area encargada del proceso de
reclutamiento y seleccion de los futuros colaboradores, tomando en
cuenta el crecimiento profesional que los colaboradores actuales
quisieran aspirar y asi mismo contar con un plan de seleccién por cada

area.
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Anexo: Matriz de categorizacion

ANEXOS

Matriz de Categorizacion

Titulo: Modelo de gestion del talento humano en el restobar Lima 39, Los Olivos - 2021

Autor: Cespedes Rios, Angélica Maria

modelo de gestion

el modelo de gestidon
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Anexo: Guia de entrevista

CUESTIONARIO DE PREGUNTAS

Instrucciones:

A continuacion, le presentamos el siguiente cuestionario

Guia de entrevista: Modelo de gestion del talento humano en el restobar “Lima
39”, Los Olivos.

Datos bésicos:

Cargo o puesto en que se

desempefa

Nombres y apellidos

Fecha

Lugar de la entrevista

N° CATEGORIA: MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

1 Los colaboradores se sienten satisfechos con la remuneracion que

reciben. Porque

2 Como es el proceso de seleccién de la organizacion y cuantos filtros
se considera para reclutar al futuro colaborador.

3 Cuadles son las fortalezas que usted reconoce en cuanto a las

capacitaciones brindadas a los colaboradores.

4 Cuales son las 03 principales estrategias que utiliza la empresa para
el desarrollo de los colaboradores.

5 Los colaboradores reciben incentivos por cada meta alcanzada.

porque

6 Los procesos de reclutamiento son los adecuados o necesitan mejorar.

porque.

Fuente: Elaboracion Propia



Anexo: Guia de observacion

GUIA DE OBSERVACION/GERENTE GENERAL

Objetivo: Determinar como influye el modelo de gestion en el talento humano en

el restobar “Lima 39”
Elementos a Observar:

- Plan de estrategias a corto y largo plazo
- Politicas organizacionales

- Organigrama de la empresa

Book de los colaboradores

Instrumento a evaluar: Plan estratégicos, politicas organizacionales, organigrama

fisico, book de los colaboradores

N° GUIA DE OBSERVACION Si NO

Contribuye informando las estrategias a los

! colaboradores.
5 Proporciona las politicas organizacionales de la
empresa a los colaboradores.
Cuenta con el organigrama de la empresa en el
3 area de los colaboradores
4 Cuenta con el book de los colabores en el area

gerencial

Fuente: Elaboracion Propia
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